Управление рисками в работе с персоналом в системе обеспечения кадровой безопасности организации: автореферат диссертации на соискание ученой степени кандидата экономических наук: специальность 08.00.05 - Экономика и управление народным хозяйством by Кынтиков М. В. (Михаил Валерьевич)
0 - 995713 
На правах рукописи 
Кынтиков Михаил Валерьевич 
Управление рисками в работе с персо11а.11ом в системе обеспечения 
кадровой безопасности организации 
С11еt1иа.;1ыюсть 08.00.05 - Экономика и управление народным хозяйство:.~ 
(эконuмика труда) 
Автореферат 
дис1.:ертации на соискание ученой степени 
кандидата экономических наук 
Москва - 201 1 
Работа выполнена на кафедре государственной службы и специальных 
программ ФГБОУ ВПО «Российский :жономический университет имени Г.В . 
П,1еханова11 . 
Научный руководитель: Заслуженный деятель науки РФ, 
доктор экономических наук, профессор 
Одегов Юрий Геннадьевич 
Официальные оппоненты: - доктор экономических наук, профессор 
Пушкарев Николай Федосеевич 
Ведущая организация: 
- кандидат экономических наук, доцент 
Пилипчук Надежда Валерьевна 
ФГБОУ ВПО «Самарский государственный 
аэрокосмический университет имени 
академика С.П . Королева» 
Защита состоится «22» декабря 2011 г . в 10.00 на заседании лиссертаци­
онного совета Д 212.196.08 при ФГБОУ ВПО «Российский экономический уни­
верситет имени Г.В . Плеханова» по адресу : 117997, г . Москва, Стремянный 
пер" д. 36, ауд. 353. 
С диссертацией можно ознакомиться в библиотеке ФГБОУ ВПО «Россий-
ский экономический университет имени Г. В. ГL1еханова» 
Автореферат разослан «21 » ноября 2011 г . 
Ученый секретарь 
диссертационного совета Д 212.196.08, 
кандидат географических наук, доцент 
НА\'ЧНАЯ Б!IБ. 11\ОТЕКА 1'Ф\' 
~\~11111111~11111 ~ 
0000790686 
Е.В . Бельчук 
О-995713 
ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актуальность темы исследования. Мировой и отечественный опыт раз­
вития экономики указывает на вс! возрастающее значение человеческих ресур­
сов в деле модернизации российской экономики. Квалификация рабочей силы 
- это основное конкурентное преимущество компании, которое необходимо 
развивать, мотивировать и стимулировать для достижения стратегических це­
лей организации в целях полного раскрытия личностного потенциала сотруд­
ников. Недостаточный уровень профессионализма и компетентности персонала 
сегодня является основным препятствием для развития инновационной эконо­
мики, так как сопротивление работников нововведениям ведет к увеличеншо 
социальных рисков, включая и риски в работе с персоналом. В этих условиях 
возрастает значение исследования процесса управления социальными рисками 
с одной стороны и обеспечения социальной защиты работников - с другой; 
определения социальных факторов, способствующих сохранению и развитию 
человеческого потенциала работников на основе формирования культуры 
партнерских отношений в организации. 
Сrепень научной разработанности проблемы характеризуется наличи­
ем значительного числа печатных и электронных работ, посвященных управле­
нию персоналом, рискам в управлении им, обеспечению кадровой безопасности 
и формированию системы социальной защиты работнихов. Однако следует 
признать недостаточной проработку вопроса о рисках, обусловленных недос­
татками в работе с персоналом, приводящих к изменению организационной 
культуры, сопротивленшо изменениям, сниженшо лояльности персонала орга­
низации и производительности труда. 
Различные аспекты организации использования персонала постоянно яв­
лялись предметом исследования в теориях управления, апробированных в ми­
ровой практике. 
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Основные концептуальные подходы, определяющие роль человеческих 
ресурсов в работе организации, были заложены М. Вебером, Т. Вебленом, Дж. 
К. Гелбрейтом, П. Друкером, Дж. М. Кейнсом, К. Марксом, В . Пепи, Д. Рикар· 
до, Ф. Тейлором, А. Файолем и др" сформировавших основу концепции ме· 
неджмента «1.0». 
Значительный вклад в научное освещение проблематики социальной по­
литики и социально-защитной практики в отношении работающих внесли Н.А. 
Волгин, С.В. Кадомцева, Р. П. Колосова, Г.В. Осипов, Г. Я. Ракитская. 
Проблематика социальной защиты и ее финансового обеспечения пред­
ставлена работами таких ученых, как В.М. Жеребин, Е.Е. Мачульская, Н.М. 
Римашевская, В.Д. Роик, В.К. Сенчагов, С.Ю. Язов. 
Вопросы развития персонала организации рассмотрены в работах таких 
российских авторов, как А.Н. Аверин, Т.Ю. Базаров, В.А. Дятлов, А.П. 
Еrоршин, О.В. Забелина, А.Я. Кибанов, С.А. Карташов, А.А. Москаленко, 
Ю.Г. Одегов, В.С. Половинко, Г.Г. Руденко, В.В. Травин, А.А. Федченко, С.В. 
Шекшня. 
Вопросам изучения риска с философской и социологической точек зре­
ния, причин его возникновения и институциональных аспектов управления им 
посвящены работы А.П. Альгина, А. И. Афанасьевой, В .А. Бабина, 
И.Т.Балабанова, С.Б. Данилова, А.М. Дуброва, А.А. Емельянова, В.И. Зубкова, 
Ю.И.Москалева, С.М. Никитина, С. Г. Радько, Л.А. Родина, В.С. Романова, 
М.А. Сидорова, А.Ю. Сычева, Е.Ю. Хрусталева, Э.О. Човушяна. 
Результаты исследования роли социальных рисков в предприниматель­
ской деятельности и обществе в целом отражены в трудах Н.А. Вигдорчика, 
А.Г. Грязновой, Т.В. Деркачевой, А.Ф. Джииджолии, А.Л. Журавлева, Л. В. За­
белина, В.И. Зубкова, М.Е. Масловой, Л.С. Шаховской. 
Оценка роли организационной культуры в совершенствовании стратегии 
управленИJ1 человеческими ресурсами и формировании партнерских отношений 
дана в работах Т.Е. Андреевой, Г.П. Зинченко, Э.А. Капитонова, В .В. Козлова, 
М.И. Магуры, Б.З. Мильнера, Т.О. Соломанидиной, В.Д. Спивака и др. 
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Однако, несмоtря на столь широкий диапазон научных работ, решение 
задач модернизации отечественной экономики tребует дальнейшего научного 
осмысления проблем социальных рисков и социальной защиты работников, 
вкточая разработку новых подходов к снижению риска и повышению на этой 
основе эффективности управления персоналом организации, сохранение и раз­
витие человеческого потенциала предприятия через создание системы социаль­
ной защиты работников, обеспечение кадровой безопасности организации через 
механизм управления лояльностью персонала. 
Цель диссертационного исследования заключается в определении сте­
пени воздействия социальных рисков на управление персоналом с тем, чтобы 
сохранить и развить tрудовой потенциал организации. 
Для достижения данной цели автором были поставлены следующие зада-
чи: 
- определить на основе исследований, что именно человеческий фак­
тор может оказать критическое влияние на само существование компании и 
систему взглядов на ее кадровую безопасность; 
- раскрыть значение социальных рисков в работе с персоналом, а также 
уточнить классификацию социально-экономических факторов риска; 
- проанализировать существующие подходы к подбору персонала с це­
лью обеспечения кадровой безопасности организации; 
- определить направления формирования экономического механизма 
управления безопасностью и охраной труда в организации. 
Объектом исследования являются теоретические, методические и прак­
тические аспекты исследования рисков в работе с персоналом и система его со­
циальной защиты от этих рисков. 
Предметом исследования является воздействие рисков на социально­
трудовые отношения, возникающие при работе с персоналом, и меры по соци­
альной защите работнюсов от этих рисков. 
Теоретической в методологической основой исследованю~ послужили 
труды отечественных и зарубежных ученых и специалистов в области управле-
5 
ния человеческими ресурсами, менеджмента, а также теории рисков и социаль­
ной защиты. 
Исследование проводилось с использованием методов: логического ана­
лиза, сравнений, статистического анализа, качественного и количественного 
метода обработки данных. 
Информационную базу дис:с:ертацив составили нормативно-правовые 
акты Российской Федерации, статистичесIСИе данные МОТ и Федеральной 
службы занятости, данные государственной статисТИIСи, размещенные в науч­
ной и периодической печати, электронных сборнихвх, Интернет-сайтах, публи­
кации отечественных и зарубежных авторов. 
Научна• новизна ис:с:ледовавиR заIСJПОчается в разработке методических 
основ снижения рисков в работе с персоналом и формирования на этой основе 
системы социальной защиты работников организации. 
Научную новизну работы, характеризующуюся элементами приращения 
научного знания, составляют следующие основные результаты, выносимые на 
защиту : 
- предложен механизм функционирования системы управления человече­
СIСИМИ ресурсами, учитывающий цели и задачи организационного развития и 
основывающийся на организационной культуре и системе стимулирования; 
• уточнены основные направления политики компаний в области подбора 
персонала, учитывающие : разграничение обязательных и желательных требо­
ваний к будущим работнихам, реальную бизнес-ситуацию и обязательную 
ориентацию нанимаемых работнихов на лояльность компании и ее организаци­
онной культуре; 
• дополнена уже известная классификация рисков по источнику возник­
новения следующими видами: по степени ТJIЖести, вероятности, объекту пося­
гательств, субъекту угроз и др.; 
• предложен меланизм управления рисками, основывающийся на учете 
ключевых индикаторов риска и представляющий систему, состоящую из 
управляющей и управляемой подсистем; 
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аргументированы, на основе использования технологии риск­
менеджмента, пуrи совершенствования системы управления персоналом орга­
низации, учитывающие риск недостижения поставленной предприятием цели; 
- сформулирована концепция кадровой безопасности организации, осно­
вывающаяся на том, что именно человеческий фактор оказывает критическое 
влияние на успешность деятельности и само существование компании; 
- обоснованы, на базе концепции Международной организации труда 
«Достойный труд - безопасный труд», подходы к формированию экономиче­
ского механизма управления безопасностью труда в организации, в основе ко­
торых: обеспечение безопасных условий труда, поддержание охраны труда и 
здоровья трудящихся. 
Практическая значимость работы закточается в возможности исполь­
зования полученных выводов и предложений в качестве теоретической и мето­
дической основы совершенствования управления персоналом организации на 
основе снижения рисков в работе с персоналом. 
Теоретические положения и результаты исследования могут быть исполь­
зованы в преподавании курсов «Управление персоналом», «Управление риска­
ми», «Социально-трудовые отношения», «Экономика труда». 
Апробация результатов исследовании. 
Основные положения и результаты диссертационной работы докладыва­
лись на научно-практических конференциях «Модернизация России: современ­
ные проблемы управления» (2010 г.); «Федеральный закон «0 занятости насе­
ления в Российской Федерации»: 20 лет с момента принятия» (2010 г.); на Два­
дцать четвертых Международных Плехановских чтениях (2011 г.). 
Публикации. Основные положения диссертации отражены в трех публи­
кациях (в том числе двух - в изданиях по списку ВАК) общим объемом 0,95 
печатных листа. 
Структура и объем диссертации. Работа состоит из введения, трех глав, 
заключения, списка использованной литературы, 11 приложений. 
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Основные положения диссертационного исследования изложены на 225 
страницах машинописного текста, включающих 43 рисунка и 12 таблиц. 
ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 
1. Оценка и минимизация рисков является фактором выживания фир-
мы в жесткой конкурентной среде. В последнее время в условиях выхода из 
кризиса эта проблема стала особенно острой. Любая организация в условиях 
нестабильной рыночной ситуации может оказаться в рискованной ситуации, 
поэтому важное значение для нее приобретает выявление причин возникнове­
ния ситуации подобного ропа. 
В настоящее время исследования в области риска преимущественно по­
священы анализу рисков, возникающих в различных сферах деятельности ор­
ганизации. Такому важному вопросу, как риски в работе с персоналом, вни'­
мания уделяется мало, хотя сегодня большинство компаний озадачены поиском 
лучших сотрудников на фоне общей нехватки специалистов. Почти 40% опро­
шенных работодателей, по информации PR.com, боятся столкнуться с пробле­
мой нехватки квалифицированных специалистов. Сюда же следует отнести и 
страх того, что кадры компании может переманить другой работодатель. 
Если раньше противостояние с конкурентами осуществлялось главным 
образом в сфере борьбы за покупателей продуктов и услуг, то теперь открыва­
ется новый «фронт» - рынок труда, где борьба за высококвалифицированных 
специалистов превращается в агрессивную войну, признаками которой стали : 
значительно участившиеся случаи переманивания компаниями «чужих» высо­
коквалифицированных работников; рост использования так называемых «золо­
тых наручников» ( «golden handcuffs») - специальных денежных компенсаций 
ключевым работникам для продолжения их работы в компании; возникновение 
за последние l О лет большого числа компаний, специализирующихся на «охоте 
за головами» по заказу. 
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Интересен тот факт, что в зависимости от сферы деятельности компании 
страхи и риски у работодателей разные. Так, в деловой сфере чаще всего бес­
покоятся по поводу опозданий и невыходов сотрудников на работу. Другая 
проблема, которая не дает спокойно жить работодателям, - низкая работоспо­
собность и недостаток корпоративной этики сотрудников. В финансовом секто­
ре больше всего волнуются по поводу мошенничества, хищения средств со сто­
роны работников. Не менее важной проблемой является снижение мотивации 
персонала. Так, работодателей гостиничного и ресторанного бизнеса больше 
всего беспокоит недостаток профессиональных навыков у работников. Меньше 
всего работодателя заботят межличностные отношения, которые возникают в 
компании между сотрудниками. 
Война за кадры уже имеет определенную логику и тенде1ЩИи. Особое 
внимание при этом следует обратить на такие направления работы с персона­
лом, как его подбор и развитие, поскольку, по мнению автора, именно эти во­
просы являются ключевыми в снижении риска. 1 
Основная цель политики подбора персонала сегодня - нанять с мини­
мальными затратами необходимое количество работников определенного каче­
ства для удовлетворения не столько текущих, сколько перспективных потреб­
ностей компании в компетентном персонале - порою обуславливает ситуацию 
найма нелояльного сотруднИIСа, не отвечающего организационной культуре 
компании, или риск ухода лояльного сотрудника и в связи с этим нанесение 
компании различного рода потерь. 
Традиционно выявление требований к рабочей силе, необходимой ком­
пании, исходит от бизнес-стратегии организации, на основе которой определя­
ется не только текущая, но и дополнительная потребность в персонале. 
К сожалению, современная праКТИIСа сводится к тому, что требования к 
кандидату в основном определяются руководителем организации (или линей-
1 Необходимо отметиrь по•аление новой терминологии, характеризующей различнwе по поставлен­
ным цм.м операции, связанные с переманн:аанисм работиихов. Термин «браконьсрст80» (poaching), 
харакrсризующнll операцию рекрутннrа по переманиаанюо любым способом одноrо-двух ключсаw~t 
специалистов из чужой компании. Существует таюке операци• под назаанием «Напет» ( «raid>>). зада· 
чей которой DЛJ1етс• <<З&XllAТI> цмоЯ группы ключевых споциапистоа из коихурирующей компании. 
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ным менеджером) интуитивно, исходя из собственного взгляда на необходимые 
качества кандидата. Повысить степень обоснованности применения тех или 
иных инструментов в практике профессионального отбора призвано использо­
вание профессиограмм, в которых должны быть отражены научно обоснован­
ные нормативные требования к вакантной должности. 
При этом компании следует избегать как завышения, так и занижении 
требований, так как в первом случае возможны проблемы с привлечением пер­
сонала и разочарование специалистов в предлагаемой работе; а во втором -
компания не получит нужного специалиста. Подобное обстоятельство предпо­
лагает разграничение обязательных и желательных требований, что достигает­
ся применением технологии: «сначала ищем внутри, потом вовне», позво­
ляющей обеспечить соответствие сотрудников не только требованиям долж­
ности, но и организационной культуре компании. В результате снижаются 
риски управления персоналом на основе повышения лояльности сотрудников 
(см.рис.!). 
2. Развитие человеческих ресурсов (персонала) - зто их качественное 
изменение в целях достижения стратегических целей организации на основе 
полного раскрытия личностного потенциала сотрудников путем улучшения 
исполнительских качеств, активизации способностей и совершенствования 
компетенций. Особое место в нем занимает профессиональное развитие, про­
цесс и механизм управления которым представлен на рис. 2. Он ориентирован 
на непрерывное развитие человеческих ресурсов и их лояльность организации. 
Механизм развития персона..1а должен основываться на соответствии 
профессионально-квалификационного уровня и уровня компетентности со­
трудников бизнес - стратегии компании, так как только в этом случае она бу­
дет заинтересована в осуществлении инвестиций в человеческий капитал сво­
их работников . 
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Подбор персонала организации 
Соответствие сотруд­
ников требованиям ор­
ганизационной культу­
ры компании: 
- приверженносп. ком­
пании ; 
- работа в команде; 
- соответствие собст­
венных целей и ценно­
стей сотрудников це­
лям и ценностям ком­
пании 
Соответствие сотруд­
ников требованиям 
должности: 
- уровень образования ; 
- опыт работы ; 
- индивидуально­
лкчностные качества 
(способности, потреб­
ности, мотивы, инди­
видуально­
психологические свой­
ства личности) 
Рис . 1. Подбор персонала организации 
По мнению автора, вектор механизма управления профессиональным 
развитием человеческих ресурсов организации должен быть направлен в пер­
вую очередь на персонал, лояльный организационной культуре данной компа­
нии, поскольку только «добровольно лояльный» сотрудник способен поддер-
жать компанию даже в кризисных ситуациях, и тем самым снизить ее потери от 
возможных рисков . 
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1 Бизнес-стратегия компании 
Оценка компетентности 
персонала 
План по найму (на План по развитию 
основе расчетов 
дополнительной 
потребности пер-
сонала) 
t 
Анализ рынка 
труда (спроса и 
предложения на 
рынке по соот-
ветствующим 
профессиям и 
специально-
стям) 
персонала 
формирова- определение 
ние про- средств на 
грамм по развитие 
развитию персонма 
персонала 
Определение лиц, 
участвующих в про-
граммах развития 
персонала 
1 Периодический пересмотр требова­
ний к персоналу в соответствии с 
реализуемой бизнес-стратегией 
Программа по 
высвобожде-
нию персонала: 
- выход на пен-
сию; 
- сокращение 
персона.1а 
Рис. 2. Процесс развития персонала компании 
Естественно, каждый сотрудник вправе развиваться в любом желатель­
ном для себя направлении, но если это направление не совпадает на данном 
этапе с интересами компании, то такое развитие может осуществляться только 
на основе самофинансирования . В данном случае НR-менеджеры должны 
осуществлять жесткий контроль за расходованием средств на развитие челове-
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ческих ресурсов, снижая тем самым потери от возможного увольнения работ­
ника из организации. 
3. В современном российском обществе возрастает необходимость ис­
следования социальных рисков. СоциальНЪIЙ риск - это вероятность возмож­
ного неблагоприятного инцидента в будущем и тяжесть его последствий, сни­
жающая качество жизни людей. Он (риск) может реализовываться в различ­
ных формах и непосредственно зависит от конкретных видов человеческой дея­
тельности, поэтому можно утверждать, что факторы социального риска также 
следует рассматривать применительно к определенной человеческой деятель­
ности . Кроме общепринятого деления рисков по источнику возникновения, 
можно выдеmrrь также следующие классификации рисков: по степени тяжести, 
по степени вероятности, по воздействию на стадии предпринимательской дея­
тельности, по объекту посягательств, при этом в качестве последних могут вы­
ступать ресурсы (трудовые, материальные, финансовые, информационные); по 
субъектам риска, а также по характеру ответственности субъектов. 
Модернизация экономики страны, на взгляд автора, требует дополнить 
общепринятую классификацию социальных рисков следующими факторами: 
- макроэкономическое состояние экономики (фаза экономического цик-
ла); 
- хозяйственный механизм в обществе (увеличивает ли он ситуации риска 
в экономике страны в целом, на отдельных предприятиях, для отдельных rраж­
дан); 
- система социально-трудовых отношений (система взаимоотношений 
между работодателями и наемными работниками, реализуемая как модель со­
циального партнерства). 
Повышение эффективности управления персоналом организации на ос­
нове учета социальных рисков может осуществляться с помощью технологии 
риск-мененджмента, прошедшую в своем развитии этапы от самострахования 
до тотального контроm~ над всеми рисками бизнеса. Целью подобного кон­
троля в сфере экономики является повышение конкурентоспособности хозяй-
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ствующих субъектов с помощью защиты от рисков, что предполагает построе­
ние эффективного механизма управления рисками. На сегодняшний день это 
один из юпочевых факторов коммерческого успеха организации. При всем 
многообразии исследований управления рисками предприятий существуют 
серьезные недоработки в вопросах формирования механизма управления рис­
ками организации. Кроме того, важно учитывать, что риск-менеджмент рас­
сматривается как процесс, как система и как механизм2 управления рисками. Но 
при этом на уровне промышленных предприятий управление рисками осущест­
вляется фрагментарно, не носит системного характера. 
4. Управление рисками с точ:ки зрения системного подхода можно пред­
ставить как систему, состоящую из управляющей подсистемы - субъекта 
управления и управляемой подсистемы - объекта управления. Также система 
управления риска может пониматься как аппарат управления риска, который на 
основе полученной информации о рисках компании разрабатывает стратегию и 
тактику управления рисками и, используя различные методы и мероприятия, 
минимизирует риски компании. В таком контексте систему управления можно 
представить схематично как упрощенную функциональную систему управле­
ния рисками (рис. 3). 
Группа 
аналитиков 
Руководитель организации 
Риск-менеджер 
Служба внутреннего 
контроля 
Рис. 3. Структурная система управления рисками 
'Традиционное понимание механизма - система, устройство, onpeдerunoщee пор.tдок шого­
иибудь вида депельностн; последоватеm.иость состо.IНИЙ, процессов, оnредеJUПОщих собою 
11:8kое-иибудь действие, опеиие. 
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S. Задача снижения риска через управление им, на взгляд автора, сводит­
е.я к оптимизации уровня риска, под которым автор понимает величину риска, 
позволяющую оценить возможности отклонения реальной рисковой сиrуацин 
от оптимальной величины (обычно уровень риска выражаете.я по определен­
ному правилу в некоторой шкале). При разработке стратегии предпри.яти.я за­
дача оптимизации уровня риска осложняете.я, по меньшей мере, двум.я особен­
ностями. Первая связана с тем, что стратегическим решениям присуща значи­
тельная отдаленность результатов реализации запланированных сtратеrических 
решений и мероприятий от момента их рассмотрения и прин.яти.я . Другая за­
ключена в опосредованном характере взаимодействия стратегических решений 
на результаты деятельности предприятия, так как стратегические решения реа­
лизуются через принятие и осуществление тактических и оперативных дейст­
вий. Если при разработке конкретных тактических решений они не были про­
верены на соответствие принятой стратегии, то может произойти отклонение от 
основного стратегического направления деятельности предприятия, последст­
вия которого трудно оценить. Эти особенности вынуждают искать подходы к 
оптимизации уровня риска. 
Современный подход к оптимизации уровня риска смзан с предупреж­
дением неопределенности в управлении им, обусловленной тем, что природа 
риска оказывается противоречивой, а предупреждение неопределенности ста­
новится реально возможным лишь при помощи специализации управленческой 
деятельности и выделения в ней особой области - управлеция риском. 
Инновационно ахтивному предприятию требуется оптимизационный 
подход в сфере управления рисками, суть которого зВJ(JIJ()чаетс.я в том, что он 
ориентирует эконоМИ'fеский субъект на восприятие риска не только как нега­
тивного явления, но и как возможного ресурса развИТИJ1. Именно данная кои­
цеrщия воспрИJПИJ1 задачи риск-менеджмента была положена автором в основу 
построения системы управления рисками на предприятии. 
Формирование новых подходов к снижению риска в работе с персоналом 
коихретиой организации, по мнению автора, требует: 
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- учета психологического аспекта принятия решений персоналом в ус­
ловиях риска, базирующегося на концепции «рационального поведения», в ос­
нове которой лежит разделение факторов, влияющих на выбор стратегии в ус­
ловиях риска, на существенные, которыми нельзя пренебрегать даже при са­
мом общем подходе к проблеме, и второстепенные, которые могут быть 
включены в рассмотрение лишь при детальном анализе конкретной ситуации 
риска. При этом, на взгляд автора, особое внимание следует обратить на кон­
ценtрацию позитивных и негативных переживаний работника при осознании 
ситуации риска. Эти переживания дополшпот тот эмоциональный фон, кото­
рый складывается у индивида при проектировании им участия в рисковой си­
туации, вступлении в нее, ощущении высокой степени вкточенности и осозна­
нии возможной опасности; 
- управления профессиональными рисками на основе набора механизмов 
и инстИ'I}'ТОВ по снижению, компенсации и контроmо подобных рисков, широ­
кое распространение которых объясняется высоким уровнем развития индуст­
риального труда. Следует отметить, что международный и отечественный опыт 
BЬIJIВИJIИ <<туПИКовость» доктрины <<Н)'левого риска», так как воздействие фак­
торов профессионального риска может вьrэывать нарушение здоровья работни­
ков, даже если они находятся в пределах нормируемых величин. Поэтому на 
каждом предприятии следует ввести систему персонализации профессиональ­
ного риска, которая предполагает, что каждый случай «попадания» сотрудни­
ка в ситуацию риска должен .явиться основанием для целого ряда предложений 
и мероприятий, а также ввести дополнительные рычаги воздействия и на ра­
ботников и на работодателя, сознательно допустивших ситуацию риска, в виде 
штрафов; 
- организации виртуального предприятия, то есть принципиально новой 
временной организации, которая создается на срок выпоJmения какой-либо ра­
боты или реализации возникающей потребности, т.е. заказа, для выполнения 
которого формируется виртуальная сеть из партнеров по производству товаров 
и услуг, выступающая как единое предприятие, использующее возможности 
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самых современных информационных и коммуникационных технологий. Соз­
дание подобной организации снижает риск принятия ошибочного решения, 
ведущего к неоправданным издержкам, за счет личного неформального сотруд­
ничества, стимулирования самоорганизации и самоуправления посредством по­
стоянных нововведений и неофициальных отношений; явно выраженной куль­
туры доверия и использования креативного менеджмента, способности к при­
нятию риска, командный дух, умения извлекать пользу из конфликтов; 
- анализа трудового потенциала работников в условиях конкретного 
предприятия с учетом риска недостижения поставленной организацией цели. 
Здесь важное значение имеет регулярный мониторинг персонала, направлен­
ный на согласование интересов работающих и работодателей в их совместных 
стремлениях реализировать стратегическую цель предприятия. 
6. В экономической литературе при изучении понятия «экономическая 
безопасность предпринимательства» можно выделить три основных направле­
ния. Согласно первому, она определяется исходя из одного, отдельно взятого 
аспекта предпринимательской деятельности (например, бизнес-структуры). 
Другое направление состоит в том, что экономическая безопасность 
предпринимательства трактуется как такое состояние бизнес-структур, при ко­
тором обеспечивается ее способность противостоять неблагоприятным внеш­
ним воздействиям. 
В рамках третьего • экономическая безопасность бизнеса рассматрива­
ется как обеспечение наиболее эффективного использования ресурсов корпора­
ции для предупреждения рисков и возможности стабильного ее функциониро­
вания (ресурсно-функциональное направление). 
Безопасность субъекта предпринимательства есть динамически устой­
чивое состояние, при котором ему в данный момент опасность не угрожает. Та­
кое состояние не означает покой, это, скорее, динамическое равновесие эконо­
мической деятельности как системы, при которой имеют место нижний уровень 
безопасности («критический уровень». или «Порог безопасности») и ее верхний 
уровень («потенциально возможная безопасность»). 
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Методология понимания обоих уровней безопасности бизнес­
деятельности тесно связана с категориями <<Уf'РОЗЗ», «риск», «защита>>, «защи­
щенность», «опасность». Риски рассматриваются как факторы внешней и внут­
ренней предпринимательской среды, которые способны повлиять на равновесие 
экономической деятельности или даже нарушить его. Последнее означает по­
терю хозяйствующим субъектом безопасности и наступление опасности, что 
на практике находит свое выражение в утечке большей части активов, уходе с 
рынка, банкротстве, разорении. 
Закон Российской Федерации «0 безопасности» определяет безопас­
ность как состояние защищенности жизненно важных интересов личности, об­
щества и государства от внутренних и внешних угроз, то есть ставит на первое 
место безопасность личности в сочетании с безопасностью общества и государ­
ства, что отражает демократическую направленность этой функции rосударст­
ва. з 
Понятие профессионального риска - вероятности причинения вреда здо­
ровью в результате воздействия вредных и опасных производственных факто­
ров при исполнении работником служебных обязанностей - введено в Трудо­
вой кодекс РФ. Закон об этом одобрен Советом Федерации. В ближайшее вре­
мя Минздравсоцразвития России должно составить типовой (для каждого 
предприятия) перечень ежегодных обязательных мероприятий по улучшению 
условий и охраны труда и снижению профессиональных рисков. Также идет 
разработка перечня услуг в области охраны труда и порядка аккредитации ор­
ганизаций, которые эти ycлyrn оказывают. 
Целью обеспечения безопасности любой организации является комплекс­
ное воздействие на потенциальные и реальные угрозы (риски), позволяющие ей 
успешно функционировать в нестабильных условиях внешней и внутренней 
среды. Многочисленные исследования показывают, что самое сложное звено в 
системе безопасности - это человек, так как именно человеческий фактор мо­
жет оказать критическое влияние на успешность деятельности и само сущест-
1 Прнип S марта 1992 года, уrочнен 2S деnбр• 1992 года и 25 нюл~ 2002 г. 
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вование компании. В связи с этим, по мнению автора, необходимо выделить 
два основных направления в области кадровой безопасности, связанных с 
функционированием персонала компании. Первое направлено на охрану и 
улучшение условий труда сотрудников. Второе - на повышение лояльности 
персонала к своей организации, целью которого должен стать переход от «вы­
нужденной лояльностю> к «соответствующей требованиям будущего добро­
вольной лояльностю>. 
7. Сохранение и развитие человеческого потенциала, как для государст­
ва, так и для каждой организации возможно только на основе концепции «дос­
тойный труд - безопасный труд». Современный подход предполаrает, что 
нельзя достичь абсолютной безопасности: наивысшая степень безопасности 
может быть только целью, к которой необходимо стремиться, учитывая уровень 
современной техники. Но, чтобы труд стал достойным, надо создавать безо­
пасные условия труда, поддерживая тем самым охрану жизни и здоровья тру­
дящихся. По оценкам специалистов, в России 60% людей трудятся во вредных 
для здоровья условиях. 4 Между тем, за работу, которая не соответствует нор­
мам закона, положены компенсации. Например, те, кто проводит рабочий день 
в помещении без окон, имеют право на дополнительный отпуск, сокращенную 
рабочую недеmо и надбавку к зарплате. 
При формировании экономического механизма управления безопасностью 
организациям автор рекомендует в качестве обязательных включать следую­
щие направления. 
1. Охрана и условия труда:s 
- обеспечение экономической заинтересованности работодателя в улучше­
нии условий труда и внедрении более совершенных средств охраны труда; 
- обеспечение экономической ответственности работода'l'е.U за опасные, 
вредные и тяжелые условия труда; за выпуск и сбыт продукции, не отвечающей 
требованиям охраны труда; за вред, причиненный работникам увечьем, профес-
• Caltr Profeuia.info. 
'Гос.цума принш nопрuки в ТрудоаоА кодекс, которые дOJDКRW улучшить систему охраны 1РJ1да •офисах. 
Они IC1YllllJlll • скnу 1 ceimiбp1 2011 г. 
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сиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанным с ис­
полнением ими трудовых обязанностей; 
- планирование и финансирование мероприятий по охране труда; 
- предоставление работникам компенсаций и льгот за тяжелые работы и 
работы с вредными и опасными условиями труда, которые неустранимы при 
современном техническом уровне производства и организации труда; 
- психологическая поддержка персонала с учетом его готовности к ава­
рийным ситуациям, обеспечивающаяся грамотно разработанными инструкция­
ми и памятками по действию в аварийных ситуациях; 
- разработка для сотрудников системы мотивации ответственности при-
менения безопасных приемов труда. 
2. Повышение лояльности персонала: 
- гарантия стабильности рабочего места; 
- система мотивации и стимулирования труда, базирующаяся на конку-
рентоспособной политике компании в этой области; 
- поддержание доминирующей организационной культуры, в том числе 
через систему подбора персонала; 
- определение кадровой политики, исходя из комплексной концепции 
развития предприятия, ориентированной на видение развития персонала. 
Вкшочение предложенных направлений в экономический механизм 
управления безопасностью организации будет способствовать сохранению и 
развитию человеческого потенциала компании. 
Кадровую безопасность организации автор определяет как состояние 
защищенности организации от чрезмерной опасности со стороны персонала 
(нанимаемого или уже работающего). 
Концепция кадровой безопасности организации должна быть направлена 
на построение многоуровневой системы барьеров на пути опасности (потенци­
альных и реальных рисков) со стороны персонала или работодателя. Она явля­
ется частью общей концепции безопасности предприятия и содержит алгоритм 
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управления рисками организации (см . рис. 4) с перечнем и планом мер по про­
филактике нарушений в сфере кадровой безопасности предприятия. 
Постановка цели управления риском 
Идентификация риска 
-
Количественная оценка (определение зна-
чимости и вероятности риска) 
Определение наличия альтернатив 
Выбор метода управления риском ~ 
Исполнение выбраююrо метода 
Контроль. Оценка эффективности управ-
ления 
Рис. 4. Алгоритм управления рисками организации 
8. Особое внимание в области кадровой безопасности должно уделяться 
вопросам подбора и отбора персонала. При приеме следует учитывать такие 
элемеlПЬI, направленные на обеспечение кадровой безопасности в компании, 
как «разрешение на проверку личных даННЫХ>>, непосредственно проверка ан­
кет с личными данными, а также «соглашение об интеллектуальной собствен­
ности и защите конфиденциальной информации». С этой целью в состав 
Управления по работе с персоналом должно быть включено подразделение, 
осуществляющее функции не только службы безопасности, но и комплексного 
контроля путем изучения предыстории кандидата и т.п. (см. рис. 5). 
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ИЗУЧЕНИЕ ПРЕДВАРИ- ПРОВЕДЕНИЕ 
РЕЗЮМЕ ТЕЛЬНОЕ СО- ТЕСТИРОВА-БЕСЕДОВАНИЕ ния 
~ ~ 
ПОДПИСАНИЕ 
ПРОВЕРКА ПАКЕТА ДОКУ- ЗАКJПОЧИТЕЛЪ-
JIИtffiЬIX дАН- ~ МЕНГОВО 
-
НОЕ СОБЕСЕДО-
НЬIХ ПРИЕМЕ ВАНИЕ 
1 
ПРЕДЛОЖЕНИЕ О РАБОТЕ 
1 
РАЗРЕШЕНИЕ НА ПРОВЕРКУ JIИtffiЬIX ДАННЫХ 
АНКЕТА С ЛИЧНЫМИ ДАННЬIМИ ДЛЯ ПРОВЕРКИ 
АНКЕТА С РЕКОМЕНДАЦИЯМИ 
СОГЛАШЕНИЕ ОБ ИТЕЛЛЕКТУ АЛЪНОЙ СОБСТВЕННО-
СТИ И ЗАЩИТЕ КОНФИДЕIЩИАЛЪНОЙ ИНФОРМАЦИИ 
Рис. 5. Этапы проверки при отборе персонала 
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9. К сожалению, компаниями практически не используются психологи­
ческие методы и подходы к работе с персоналом во время отбора и найма. В 
связи с этим автором предлагаются следующие меры совершенствования рабо­
ты при подборе персонала: 
• обучение сотрудников управления по работе с персоналом и служб 
безопасности современным психологическим подходам к работе с персоналом, 
включая социальные, психологические, этические методы, навыки использова­
ния современных технических средств для тестирования, процедуры информа­
ционно-аналитической работы с документами кандидатов; 
• использование полиграфа при проведении собеседований и проверок 
кандидатов, а также организация отдела, специалисты-полиrрафологи котороrо 
будут заниматься регулярной проверкой не только новых сотрудников, но со­
трудников, которые потеряли доверие; 
• выделение из числа первых руководителей куратора кадровой работы 
для осуществления контроля за деятельностью управления по работе с персо­
налом и служб безопасности при работе с персоналом. 
Но для предотвращения и прогнозирования потенциальных угроз со сто­
роны персонала организации и отдельных ее работников подобных мер явно 
недостаточно. Для оптимизации работы в этой области организациям следует 
разработать концепцию кадровой безопасности и внедрить ее в практику ра­
боты. Данная концепция, по мнению автора, должна отражать: 
во-первых, цель управления кадровыми рисками (кадровой безопасно­
стью): выявление, анализ, предотвращение и прогнозирование потеtЩиальных 
угроз со стороны человеческих ресурсов организации, способных нарушить ус­
тойчивость развития и привести к остановке ее деятельности; 
во-вторых, направления реализации концеrщии кадровой безопасности: 
- выявление групп риска безопасности компании (психодиагностические 
медицинские методики, полный контроль зависимостей); 
- контроль внешних и внутренних угроз безопасности и разработка мер 
их преодоления; 
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- формирование службы управления персоналом из высококвалифициро­
ванных специалистов, компетентных в решении всего комплекса вопросов 
управления персоналом и способных исключить ситуации риска в процессе 
подбора, планирования, оценки, развития, мотивации и высвобождения персо­
нала; 
- разработка системы подбора персонала, включающей выявление про­
фессионально важных качеств - ПВК, составление профессиограммы и т.п . , 
изучение кадровой предыстории соискателя; 
- определение круга лиц, которые будут осуществлять систему подбора 
персонала; 
- осуществление при необходимости контроля за деятельностью сотруд­
ника открытым способом; 
- формирование информационной безопасности как неотьемлемой части 
корпоративной культуры; 
- отбор сотрудников, обеспечивающих безопасность компании, в т.ч. по 
психологическому критершо. 
В-третьих, предусмотреть меры, способствующие повышению лояльно­
сти персонала, в том числе через систему мотивации и стимулирования труда, 
поддержание доминирующей организационной культуры, проведение подбора 
персонала, развитие персонала и др. 
В-четвертых, определить алгоритм действия в тех или иных ситуациях с 
перечнем мер по профилактике нарушений в сфере кадровой безопасности 
предприятия. Для того, чтобы ежедневно проводить мониторинг рисков, свя­
занных: с угрозами и уязвимостью организации и ее сотрудников, необходимо 
ввести должность менеджера или создать отдел по корпоративной безопасно­
сти. 
Перечисле1mые составляющие позволят сформировать систему, которая 
действительно необходима для обеспечения кадровой безопасности компании в 
рамках концепции «достойный труд - безопасный труд». 
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